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МОТИВАЦІЯ МЕНЕДЖЕРІВ ПІДПРИЄМСТВА,  
ЩО ЗДІЙСНЮЄ ЗОВНІШНЬОЕКОНОМІЧНУ ДІЯЛЬНІСТЬ
Анотація. У статті досліджено проблематику мотивації менеджерів підприємств, що здійснюють зов-
нішньоекономічну діяльність. Проаналізовано специфіку функцій управління зовнішньоекономічною 
діяльністю для поглибленого розуміння основних потреб працівників; від задоволення цих потреб за-
лежить стимулювання робочого процесу та підвищення ефективності. Дано оцінку системам мотивації, 
які є конфліктогенними або такими, що не результативними та визначено причини їх неефективності. 
Акцентовано увагу на основних факторах ефективності системи мотивації. Визначено основні заходи, 
необхідні для підвищення результативності системи стимулювання роботи та дано оцінку можливим 
результатам їх впровадження. Досліджено види та моделі системи мотивації персоналу відповідно до 
їх характеру та цілей.
Ключові слова: мотивація, система мотивації, зовнішньоекономічна діяльність, управління персоналом, 
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MOTIVATION OF MANAGERS OF AN ENTERPRISE,  
ENGAGED IN FOREIGN ECONOMIC ACTIVITY
Summary. The article examines the problems of motivation of managers of enterprises, engaged in foreign 
economic activity. The importance of forming an effective motivation system for achieving high results of a 
foreign economic enterprise is described. The article analyzes the specifics of the functions of managing foreign 
economic activity and describes ways to implement them for an in-depth understanding of the basic needs of 
employees, the satisfaction of which is necessary to stimulate the workflow and increase efficiency. Attention 
is focused on analytical, commodity-production, marketing and sales functions. The basic factors and abilities 
of personnel needs to perform the tasks of a foreign economic enterprise are described, and their importance 
for the success of the organization is emphasized. The features and influence of various models and factors, 
namely material and non-material incentives, the factor of recognition as one of the outstanding measures of 
motivation of the company's personnel are determined. Ineffective motivation systems and their components 
are evaluated, possible negative consequences and the ability to cause conflicts are evaluated, and the causes 
of these factors are determined. The focus is on the main factors of the effectiveness of the motivation system 
separately. The main measures necessary to improve the effectiveness of the work incentive system are iden-
tified and the possible results of their implementation are evaluated. The focus is on monetary incentives for 
work and its main forms, identified the most effective in the issue of application within a foreign economic 
enterprise, the provision of additional social security and its possible components as one of the outstanding 
factors, the interest of employees in performing their work as a priority, achieving this interest in a number of 
consecutive steps, training and professional development as a means that can benefit both personnel and the 
enterprise. The Adaptive model is defined as the most effective due to the combination of features of different 
models. The importance of flexibility and individual approach in the formation of a system of motivation for a 
foreign economic enterprise is emphasized.
Keywords: motivation, motivation system, foreign economic activity, personnel management, efficiency.
Постановка проблеми. Мотивація пер-соналу є важливою проблемою, від ефек-
тивності її розв'язання залежить конкуренто-
спроможність підприємства. Враховуючи велику 
кількість суб’єктів підприємницької діяльності, 
система мотивації персоналу впливає не тіль-
ки на результати роботи підприємства, але й на 
успішність у конкуренції за кваліфікованих пра-
цівників. Дослідження цього питання необхідне 
для формування наукової бази створення ефек-
тивної системи мотивації, яка б позитивно впли-
вала на результати господарської діяльності.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Проблематику мотивації менеджерів підприєм-
ства, що здійснює зовнішньоекономічну діяльність 
досліджували такі вчені як М. Корчун, Е. Євпло-
ва, Т. Рибакова та ін. Зокрема, А. Кредісов вивчав 
проблеми організації управлінської праці, А. Ма-
лишев розглядав тему конфліктності в системах 
мотивації персоналу, Е. Шакір’янова оцінювала 
ефективність мотиваційних механізмів.
Виділення не вирішених раніше частин 
загальної проблеми. Не дослідженою зали-
шається проблематика уніфікованої системи 
мотивації, яка може бути застосована на підпри-
ємствах зовнішньоекономічної діяльності різних 
видів. Необхідно також визначити мотиваційні 
заходи, які найкраще відповідають специфіці 
підприємств.
Мета статті полягає у вивченні чинників мо-
тивації менеджерів підприємств, що здійснюють 
зовнішньоекономічну діяльність.
Виклад основного матеріалу. Питання 
мотивації персоналу застосовні до будь-якої сфе-
ри діяльності і зараз гостро постають перед ке-
рівниками зовнішньоекономічних підприємств 
(ЗЕП). Високих результатів досягають суб’єкти 

















успішно використовують взаємозв'язок між ре-
зультатами роботи кожного співробітника і його 
винагородою, вміло пов'язують загальний ре-
зультат з конкретним внеском окремого члена 
колективу. 
Управління організацією, яка здійснює зо-
внішньоекономічну діяльність (ЗЕД), передба-
чає як загальні управлінські функції, притаман-
ні будь-якому виду суб’єктів господарювання, 
так і специфічні – притаманні саме для ЗЕП. 
Їх особливість зумовлена предметом та цілями 
ЗЕД, зокрема:
– аналітична: спрямована на дослідження 
міжнародного та національних ринків збуту, по-
треб іноземних споживачів;
– товарно-виробнича: полягає у виготовленні, 
модернізації, вдосконаленні та адаптації екс-
портних товарів до вимог цільового ринку;
– функція збуту: полягає в забезпеченні збу-
ту товарів на цільовому ринку для підвищення 
ефективності продажу товарів;
– маркетингова: відповідає за проведення ре-
кламних кампаній, формування та здійснення 
цінової політики та інші заходи, спрямовані на 
збільшення продажів [8].
Виконання таких завдань потребує аналі-
тичних здібностей, інноваційного мислення, 
лояльності персоналу до підприємства. Від цих 
чинників залежать: бажання працівника само-
реалізовуватися у своїй роботі; ефективніше пра-
цювати; відати більше зусиль роботі, коли цього 
вимагає ситуація; досягати цілей. Саме така мо-
тивація забезпечує синергетичний ефект осно-
вних складових бізнесу: виробництва та збуту. 
Такий рівень ефективності веде підприємство до 
перемоги у боротьбі за споживачів серед місце-
вих та міжнародних виробників.
Досить часто на ЗЕП система мотивації не діє 
з багатьох причин. Серед основних – невпоряд-
кованість (ситуативність) застосування засобів 
мотивації чи, взагалі, відсутність заохочень. Ін-
коли система мотивації не тільки неефективна, 
але й може провокувати виникнення конфліктів 
між працівниками як всередині одного підрозді-
лу, так і підрозділів різних рівнів забезпечення 
ЗЕД. Такі ситуації можуть виникати внаслідок:
– нечіткого формулювання критеріїв оцінки 
роботи працівників та їх обов’язків, непоінфор-
мованості персоналу про них;
– призначення на посади працівників, які не 
володіють відповідними навичками або знання-
ми для ефективного виконання обов’язків;
– невідповідність системи мотивації чи її за-
собів потребам або інтересам персоналу, відсут-
ність індивідуального підходу;
– система мотивації ґрунтується на негативних 
стимулах, які спричиняють демотивацію, опір та, 
як наслідок, зниження ефективності праці;
– відсутність гнучкої та оперативної системи 
оцінки роботи працівників. Внаслідок цього ке-
рівники не отримують актуальну інформацію 
про виконану роботу, а персонал бачить, що їх 
здобутки не цінують;
– система стимулів не відповідає традиціям 
чи організаційній культурі персоналу або окре-
мих його членів;
– недостатня цінність стимулів, наприклад, 
грошова премія, що становить малий відсоток 
відносно фіксованої або середньої заробітної 
платні [1, с. 116–120; 5].
Створення ефективної системи мотивації по-
требує такої якості як гнучкість. Перш за все, це 
стосується належного обґрунтування набору сти-
мулів та заохочень, які слід визначати на осно-
ві інформації про потреби, вимоги та цінності 
персоналу. Також важливим фактором є застосу-
вання індивідуального підходу, оскільки, цілком 
ймовірно, різні працівники по-різному реагува-
тимуть на однакові стимули, а тому їх застосу-
вання в окремих випадках не призводитиме до 
підвищення мотивації [2].
Доцільно виділити дві основні та одну похід-
ну моделі мотивації. Основними моделями є ма-
теріальна та нематеріальна мотивації; мотива-
ція визнанням – є похідною від нематеріальної. 
Матеріальна модель засновується на застосуван-
ні грошових стимулів (премії, бонуси, надбавки, 
тощо) та не грошових (оплата мобільного рахун-
ку, подарунки, подорожі тощо). Матеріальну мо-
тивацію доцільно застосовувати як систематично 
(наприклад, 13-та заробітна плата на рік), так 
і ситуативно (премія за результати).
Нематеріальна мотивація полягає у створенні 
сприятливої загальної атмосфери на підприєм-
стві, налагодженні відносин та взаєморозуміння 
між персоналом та керівництвом. Вона засно-
вується на належному ставленні керівника до 
підлеглих, поінформованості працівників про їх 
обов’язки та успіхи компанії, чіткі цілі та плани 
виконання, регулярне спілкування з персоналом 
щодо діяльності ЗЕП, тощо. Нематеріальна мо-
тивація хоч і не пов’язана напряму з основною 
метою роботи (заробітком), але є не менш важли-
вою, оскільки налаштовує працівників на відпо-
відальне ставлення до роботи.
Мотивація визнанням є однією з найважли-
віших, оскільки визнання важливості результа-
тів роботи працівника показує її важливість для 
підприємства. Важливо визнавати не тільки ре-
зультати роботи, але також і професійні знання 
та навички працівника. Доцільно прислухатися 
до порад працівників щодо змін на підприємстві, 
і якщо вони будуть обґрунтованими та доречни-
ми – застосовувати їх. Це також покаже персона-
лу його вагу в організації [3].
Система мотивації підприємства має гнучко 
комбінувати матеріальні та нематеріальні засо-
би стимулу, доповнюючи їх мотивацією визна-
нням. Ця адаптивна система дозволить збалан-
сувати задоволення потреб персоналу відповідно 
до їх цінностей та зробить її різноманітною, а 
також дозволить підтримувати баланс витрат на 
матеріальну мотивацію [7].
Окремо варто розглянути фактори ефектив-
ності системи мотивації, які найбільше впли-
вають на покращення роботи підприємства. 
Серед них:
– грошова винагорода. Змінна частина заро-
бітної плати повинна бути прив'язана до профе-
сійних досягнень співробітника і підкреслювати 
його цінність для компанії. Вона може знаходи-
ти вираження у премії за перевиконання плану, 
відсотку від загального прибутку підприємства 
(цей інструмент показує хороші результати моти-
вації працівників відділу продажів, а тому осо-
















– соціальний пакет. Власник підприємства 
може забезпечувати додаткові можливості для 
покращення повсякденного життя працівників, 
наприклад: медичне обслуговування в різних 
клініках, безкоштовне харчування, оплату або-
нементів або мобільного зв’язку, надання робо-
чого транспорту тощо;
– зацікавленість працівника у виконанні «саме 
цієї» роботи. Зацікавленості робітника можли-
во досягти комплексом нематеріальних заходів, 
спрямованих на формування образу важливості 
досягнення цілей. Основою для цього є комфорт-
на атмосфера, яку слід доповнити регулярними 
зборами для обговорення проблем робочого про-
цесу, пояснення необхідності виконання тих чи 
інших обов’язків, реалізації творчих цілей, які ви-
кликають зацікавлення у персоналу;
– навчання та підвищення кваліфікації. До-
даткове навчання персоналу може бути корисним 
як для самого працівника, так і для покращення 
результатів роботи підприємства. Організація 
загального чи індивідуального навчання може 
стати додатковим стимулом у разі зацікавлення 
у ньому персоналу. При цьому доцільно зважу-
вати на рентабельність та форму освіти, регуляр-
ність, спрямування тощо [4; 6].
Висновки. Сучасне успішне підприємство ви-
мушене конкурувати не лише за споживачів сво-
єї продукції, але і за кваліфікований та ефектив-
ний персонал. У зв'язку з цим, систему мотивації 
доцільно планувати, зваживши сильні та слабкі 
сторони працевлаштування у компанії на тлі 
пропозицій конкурентів. Найефективнішою ви-
дається адаптивна система стимулів, яка містить 
риси основних моделей мотивації. Застосування 
тих чи інших засобів мотивації доцільно плану-
вати із урахуванням типових потреб працівників 
на певній посаді, їх цінності для компанії.
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